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No ambito do Lab de Comunicacéao para a
Diversidade, mantido pela Aberje, com o
patrocinio da Avon e da Bayer, a pesquisa “A
Diversidade e Inclusao nas Organizacdes no
Brasil” pretende trazer um panorama da estrutura
e programas voltados para o tema
implementados pelas organizagoes brasileiras.

Entre as questOes apresentadas, estao a
existéncia de programas formais nos temas, 0s
tipos de diversidade abrangidos, as justificativas
de negocio para a implementacéo,
responsabilidades de gestéo e disseminacao,
comité formal e grupos de afinidade, as formas de
monitoramento de eficacia das politicas e acoes,

0S canais para denuncias a violacoes, atividades
de treinamento e conscientizacdo e principais
barreiras em relacao a estratégia para a area
estao entre os pontos abordados.

A coleta de dados ocorreu entre 0s meses de
marcgo e junho de 2019, por meio de
autopreenchimento em sistema on-line. A amostra
é n&o-probabilistica por conveniéncia.

Participaram do estudo 124 empresas, entre
associadas e nao associadas a Aberje e que
figuraram entre as maiores e melhores do pais,
totalizando um faturamento da ordem de R$ 1,24
trilnGes, equivalente a 18,3% do PIB de 2018.




CARACTERISTICAS DAS EMPRESAS PARTICIPANTES

N—

TIPO EMPRESA

PRIVADA MULTINACIONAL
PRIVADA NACIONAL
ENTIDADE / 3° SETOR
MISTA (PUBL/PRIVADA)
PUBLICA

57%
32%
4%
4%
3%

N

Ne FUNCIONARIOS

ATE 100

DE 101 A 1000

DE 1001 A 3000
DE 3001 A 5.000
DE 5.001 A 10.000
AcIMA DE 10.000

3%
19%
23%

8%
15%
32%

SETOR DE ATIVIDADE

TECNOLOGIA INFORMAGAO
ALIMENTOS

ENERGIA
FARMACEUTICO
CoNSTRUGAO
BANCARIO

COMERCIO VAREJISTA
CosMETICOS
METALURGIA
Quimico

DEMAIS - DIVERSOS

9%
%
%
5%
4%
3%
3%
3%
3%
3%
93%

N—

N

LOCALIDADE
SAo PauLo 63%
Ri0 DE JANEIRO 11%
MINAS GERAIS 7%
OuTROS - DIVERSOS 19%
ORIGEM DO CAPITAL
BRASIL 43%
E.U.A. 19%
FRANGA 7%
DEmAIs EUROPA 10%
OuTRAS 21%




PROGRAMA DE DIVERSIDADE E INCLUSAO

SUA ORGANIZACEO POSSUI SIm NAO
PROGRAMA DE DIVERSIDADE E o 37%
INCLUSAO? 63%
Entre as 124 empresas participantes do
15% do PIB 3% do PIB

estudo, 63% tém programa de Diversidade e
Incluséo. Essas empresas empregam um total
aproximado de 850.000 funcionarios e
apresentam um total de faturamento da ordem
de R$ 1 trilh&o, ou 15% do PIB nacional de
2018.

Entre as que n&o tém programa (37%), o total
de funcionarios € da ordem de 192.000
pessoas e o total anual de faturamento

representa 3% do PIB.

E o quanto representa do
PIB de 2018 o faturamento
bruto anual das empresas
gue tém programa de
Diversidade e Incluséo.
No total elas empregam
850.000 pessoas.

Sim
66%

E o quanto representa do
PIB de 2018 o faturamento
bruto anual das empresas
gue nao tém programa de
Diversidade e Incluséo.
No total elas empregam
192.000 pessoas.

O PROGRAMA E FORMALIZADO EM
POLITICA OFICIAL DA ORGANIZACAO?



PROGRAMA DE DIVERSIDADE E INCLUSAO

Entre os tipos de diversidade mais abrangidos
pelos programas das organizacoes,
destacam-se: pessoas com deficiéncia (96%),
identidade de género (83%), cor/etnia (78%) e
orientacao sexual (74%).

Essas diversidades vem sendo trabalhadas
pelas organizacoes principalmente nos
processos de comunicacao, de recrutamento
e selecéo e de treinamento e
desenvolvimento.

PESSOA com

ORIENTACAO DEFICIENCIA

SEXUAL

IDENTIDADE DE
GENERO

837
IDADE :

CoOR/ ETNIA

CULTURA/
NACIONALIDADE

CLASSE SOCIOECONOMICA
RELIGIAO

QUAIS TIPOS DE DIVERSIDADE ESTAO ABRANGIDOS PELO PROGRAMA DE SUA ORGANIZAGCAO?
(ASSINALE TODAS AS ALTERNATIVAS APLICAVEIS)

SELECAO
80% TREINAMENTO

64%

RECRUTAMENTO
87%
DESENVOLVIMENTO

63%
- PROMOCAO
COMUNICAGAO 41%
91%
RETENGAO
40%

QUAIS ASPECTOS ESTAO ABRANGIDOS PELO PROGRAMA DE DIVERSIDADE E INCLUSAO DE SUA
ORGANIZAGAO? (ASSINALE TODAS AS ALTERNATIVAS APLICAVEIS)



Melhorar a imagem e reputacao
organizacional e contribuir para as
mudancas estruturais da

socliedade sao as principais
justificativas para as iniciativas
relacionadas a diversidade.

L 63%

CONTRIBUIR PARA AS
MUDANCAS ESTRUTURAIS DA

MELHORAR A IMAGEM E
REPUTAGAO  ORGANIZACIO-

NAL, COMO UM NEGOCIO SOCIEDADE
COMPROMETIDO CcOoM A
DIVERSIDADE

57%

AUMENTAR A  EFICIENCIA
INTERNA POR MEIO DE UMA
GAMA MAIS AMPLA DE
CENARIOS E CONJUNTOS DE
HABILIDADES

54%

QUALIFICAR A  CULTURA
ORGANIZACIONAL - UMA VEZ
QUE OS FUNCIONARIOS VEEM
A DIVERSIDADE COMO UMA
QUESTAO DE JUSTIGA E
MORALIDADE

47%

DESENVOLVER SOLUGOES
INOVADORAS PARA o

QUAIS DAS ALTERNATIVAS A SEGUIR SAO JUSTIFICATIVAS DE NEGOCIOS PARA AS INICIATIVAS RELACIONADAS A DIVERSIDADE EM SUA ORGANIZAGAO? (ASSINALE AS 5 ALTERNATIVAS MAIS IMPORTANTES) 7



NAo,
TEMA
TRANSVERSAL
39% . ] . ]
NAO QUAL(IS) AREA(S) E(SAO) A(S) RESPONSAVEL(IS)
16% PELA GESTAO E DISSEMINAGCAO DO PROGRAMA DE
DIVERSIDADE E INCLUSAO EM SUA ORGANIZAGAO?
Sim
45% RECURSOS HUMANOS

95%

SUA ORGANIZACAO TEM AREA FORMAL ESTRUTURADA
RESPONSAVEL PELA GESTAO E DISSEMINACAO DO COMUNICAGAO
PROGRAMA DE DIVERSIDADE E INCLUSAO? 67% SociaL

36%

OuTRA
14%

As organizacOes tém areas
estruturadas em nivel executivo
(diretoria e geréncia) para realizar

a gestao e disseminacao do
programa de diversidade e
Inclusao.

RESPONSABILIDADE

JURiDICO
10%

‘ 35% - DIRETORIA / VICE PRESIDENCIA

‘ 24% - GERENCIA
. ’ 6% - CHEFIA | SUPERVISAO
26% - COORDENAGAO

.v’ 9% - OUTROS

QUAL E O NIVEL HIERARQUICO DA AREA
NA ESTRUTURA ORGANIZACIONAL?




PROGRAMA DE DIVERSIDADE E INCLUSAO

QUAIS AS PRINCIPAIS RESPONSABILIDADES DA AREA DE DIVERSIDADE E INCLUSAO EM SUA ORGANIZAGAO? (ASSINALE
TODAS AS ALTERNATIVAS APLICAVEIS)

As principais responsabilidades da area de
diversidade e incluséo sao:

Efetivar a comunicacao e promocao da
diversidade para os publicos internos (84%);

Definir estratégias, planos de acao e metas de
diversidade (83%);

Assegurar o0 compromisso e envolvimento da
alta direcéao (79%);

Assegurar a incluséo da diversidade nas
politicas de RH (79%);

Promover educacao e treinamento em
diversidade para o publico interno (75%).



ComITE DE DIVERSIDADE E INCLUSAO

As organizacdes mantém comités
especificos, dos quais participa a
area de Comunicacao e que se
reunem mensalmente para tratar
das questdes relativas a
diversidade.

A maioria das organizacdes (59%) tem comité
formal para tratar as questdes de diversidade
por meio de encontros mensais (45%).

Diversas areas fazem parte do comité, sendo
as mais comuns Comunicacao Corporativa
(93%) e Recursos Humanos (91%). Em 62%
dos comités, existe também a participacao de
representante dos grupos de diversidade.

Os comités se reportam a area de Recursos
Humanos em 44% das organizacdes e
diretamente ao CEO em 33%.

Sim NAo
59% 41%

OUTRAS DEhl:ﬁ\lcl)DA
0,
20% 200,

BIMESTRAL
13%

MENSAL
45%

SUA ORGANIZAGAO TEM COMITE FORMAL
PARA TRATAR AS QUESTOES DE
DIVERSIDADE E INCLUSAO?

QUAL E A PERIODICIDADE DOS
ENCONTROS DO COMITE?

QUAL(IS) DAS SEGUINTES AREAS / FUNCOES FAZEM PARTE DO COMITE DE DIVERSIDADE E
INCLUSAO? (ASSINALE TODAS AS ALTERNATIVAS APLICAVEIS)

93% 91%

P . C A R JURi 0 Ui R @)
RES/DENCIA OMUN’CAQ o g‘ZUNTOS Co ECURSOS H UR/D/CO P ERAQOES N/DADES DE NEP RESENT GRUTRA
. .

Uy B
P/ Regp Sog:?’ Os SGoeip VPO

R4 Tiva

PARA QUAL AREA O
COMITE SE REPORTA?

3% - PRESIDENCIA

4°
‘ 44% - RECURSOS HUMANOS

6% - ASSUNTOS CORP./ RESP. SOCIAL

v- 5% - UNIDADE DE NEGOCIO

10



Sim
46%

NAo
54%

EXISTEM GRUPOS ESPECIFICOS FORMAIS DE AFINIDADE?

|DENTIDADE PESSOA COM ORIENTAGAO RAGA/ETNIA IDADE CULTURA/ RELIGIAO
DE GENERO DEFICIENCIA SEXUAL 71% 31% NACIONALIDADE
86% 77% 77% 17% CLASSE

SOCIOECONOMICA
6%

QUAIS SAO OS GRUPOS EXISTENTES? (ASSINALE TODOS OS QUE SE APLICAREM)

GRUPOS FORMAIS DE AFINIDADE

Em 46% das organizacdes que tém programa
de diversidade existem grupos especificos
formais de diversidade.

Entre os grupos existentes destacam-se o de
identidade de género (86%), o de pessoas
com deficiéncia (77%), o de orientacédo sexual
(77%) e o de raca/etnia (71%).

Representantes desses grupos fazem parte
dos comités de diversidade em grande parte
das organizagoes.

11



DIVERSIDADE E INCLUSAO

A grande maioria das organizacoes (88%)
utilizam nos anuncios, materiais promocionais e
outras pecas de comunicacao externa, imagens

gue representam uma populacao diversa.

Em 37% das organizacdes, essas imagens
representam totalmente a realidade de sua
equipe. Na maioria (60%), essa representacao
é parcial.

44% das organizacdes ja demonstram, por
meio de programas, politicas ou declaracéo
formal, seu compromisso com a diversidade de
fornecedores.

NAO
12%
Sim

88%

SUA ORGANIZACAO UTILIZA IMAGENS QUE
REPRESENTAM UMA POPULACAO DIVERSA
NOS ANUNCIOS, MATERIAIS PROMOCIONAIS
E OUTRAS PECAS DE COMUNICACAO
EXTERNA?

Sim
44%

NAO
REPRESENTA
3%

TOTALMENTE
37%

PARCIALMENTE
60%

O QUANTO O USO DE POPULACAO DIVERSA
NA COMUNICACAO EXTERNA DE SUA
ORGANIZACAO REPRESENTA A REALIDADE
DE SUA EQUIPE?

NAo
56%

SUA ORGANIZAGCAO DEMONSTRA COMPROMISSO COM
A DIVERSIDADE DE FORNECEDORES POR MEIO DE
PROGRAMAS, POLITICAS OU DECLARACAO FORMAL?

12



QUAL DAS SEGUINTES MEDIDAS, SE HOUVER, SUA ORGANIZACAO USA PARA PROMOVER E MONITORAR A DIVERSIDADE E A INCLUSAO? (ASSINALE TODAS AS ALTERNATIVAS APLICAVEIS)

DESENVOLVIMENTO E

TREINAMENTO DE FUNCIONARIOS
TREINAMENTO DE FUNCIONARIOS =~ FORNECIMENTO DE CANAIS PARA AMPLIAGAO SISTEMATICA DE REALIZAGAO DE BENCHMARKS E PARA MELHORAR O POTENCIAL

PARA MELHORAR O RESPEITO TRATAMENTO CONFIDENCIAL DE POLITICAS DESTINADAS A GRUPOS DE RECRUTAMENTO DEFINIGAO DE METAS PARA DE AVANGCO DA EQUIPE
PELAS DIFERENCAS ENTRE OS RECLAMACOES RELACIONADAS A MELHORAR O EQUILIBRIO ENTRE PARA EXPLORAR NOVAS FONTES GESTORES PARA ASSEGURAR A MINORITARIA OU
COLEGAS IGUALDADE DE OPORTUNIDADES VIDA PROFISSIONAL E PESSOAL DE TALENTOS DIVERSIDADE EM SUAS EQUIPES DESFAVORECIDA

DIVERSIDADE E INCLUSAOQ

As medidas mais utilizadas pelas organizacGes para
promover e monitorar a diversidade sao o treinamento dos
funcionarios em questdes de diversidade (80%) e o
fornecimento de canais para tratar as reclamacoes
especificas (80%)).

Destacam-se, ainda, a definicao de politicas para melhorar
a relacao entre a vida pessoal e profissional (60%), a
ampliacdo dos grupos de recrutamento (48%), a realizacao
de benchmarking com definicdo de metas para os gestores
(45%) e o treinamento/desenvolvimento dos grupos
minoritarios (44%).



ONDE AS POLITICAS DE DIVERSIDADE E INCLUSAO DE SUA ORGANIZAGAO
SAO DISPONIBILIZADAS? (ASSINALE TODAS AS ALTERNATIVAS APLICAVEIS)

ool R
EM MEIO FiSICO NO DEPTO - 13%
OUTRO - 14%
NAO ESTAO DISPONIVEIS - 22%

COMO SAO REPASSADAS AS INFORMACOES / MENSAGENS DE DIVERSIDADE E
INCLUSAO PARA A ORGANIZAGAO? (ASSINALE TODAS AS ALTERNATIVAS APLICAVEIS)

88%

84%
5% 68%
0
63% 62% q
58% .
I :
E-MAILS INTRANET TREINAMENTOS CAMPANHAS PLATAFORMAS REUNIOES DA MURAL MATERIAIS
| PALESTRAS DE REDES EQUIPE IMPRESSOS
SOCIAIS

71% das organizacgoes utilizam a intranet para
disponibilizar as politicas de diversidade para
seus funcionarios. 22% nao disponibilizam.

O repasse das mensagens e informacgoes
relativas a diversidade séo realizadas,
principalmente, através de e-mail (88%), pela
intranet (84%), em treinamentos e palestras
(75%), por meio de campanhas (68%) e nas
redes sociais (63%).

O mural (58%) e diversos materiais impressos
(53%) também sao utilizados.

14



56% das organizacbes possuem meétricas
para acompanhar a evolucéo da diversidade,
sendo que, dentre essas, 21% estao em fase
de desenvolvimento.

A definicdo de metas e indicadores com
acompanhamento por KPIs e mensuragao por
pesquisas sao as formas mais comuns.

Algumas organizac¢des incorporam as metas
de diversidade no processo de remuneracao
variavel da lideranca (bonus, PLR).

SUA ORGANIZACAO POSSUI METRICAS PARA MEDIR O SUCESSO DE SUAS
INICIATIVAS DE DIVERSIDADE E INCLUSAO?

Quem jatem ...

O METAS DEFINIDAS PARA OS GRUPOS DE DIVERSIDADE COMO: % DE MULHERES E
NEGROS EM CARGOS DE LIDERANCA; AUMENTO NA CONTRATACAO DE PCDs;
AUMENTO DA REPRESENTATIVIDADE DE LGBT+; % DE MULHERES EM ETAPAS FINAIS
DO PROCESSO SELETIVO;

O REMUNERAGAO VARIAVEL ATRELADA AS METAS DE DIVERSIDADE.

O KPIS — DEFINIGAO E MONITORAMENTO DOS INDICADORES DE DIVERSIDADE, COMO:
QUANTIDADE DE COLABORADORES EM CADA GRUPO; PERCENTUAL DE DIVERSIDADE
NA LIDERANGCA; PRESENCA DE DIVERSIDADE NAS ETAPAS DO PROCESSO DE SELEGAO;

O MENSURACAO DA DIVERSIDADE ATRAVES DE PESQUISAS (CLIMA, CENSO, VIVENCIA).

Quem esta desenvolvendo ...

0O DEFINIGAO DE METAS PARA OS GRUPOS DE DIVERSIDADE COMO: % DE MULHERES EM
CARGOS DE LIDERANCA; % DE MULHERES E PCDS NA ORGANIZAGCAO;

O KPIs — DEFINIGAO, ACOMPANHAMENTO E MONITORAMENTO DOS INDICADORES DE
DIVERSIDADE, COMO: GENERO; COR/ETNIA; IDADE; PRESENCA DE DIVERSIDADE NO
PROCESSO SELETIVO;

15



As organizacoes disponibilizam
canais para acolhimento de
denuncias de violacoes do
programa de diversidade, sendo a
hotline mantida por terceiros a
mais comum.

Nao
4%  Sim, mas

somente
para
EXISTEM EM SUA ORGANIZACAO CANAIS denuncias
SEGUROS  PARA  ACOLHER  DENUNCIAS Sim, para internas
RELATIVAS A POTENCIAIS VIOLAGCOES DO denlncias 32%
PROGRAMA DE DIVERSIDADE E INCLUSAO? internas e
(ASSINALE TODOS OS QUE SE APLICAREM) externas Sim, mas
63% somente
denuncias
externas
1%

HOTLINE MANTIDA
POR TERCEIROS
41%

FERRAMENTA NO
SITE DA INTRANET
DA EMPRESA
30%

HOTLINE
INTERNA
29%

QUAIS SAO OS CANAIS UTILIZADOS? (ASSINALE TODAS AS ALTERNATIVAS APLICAVEIS)

FERRAMENTA NA WEB
DISPONIVEL PARA O
PUBLICO EM GERAL

30%

DENUNCIAS VIA
MENSAGEM DE TEXTO
29%

OMBUDSMAN
11%

16



SUA ORGANIZAGCAO DESENVOLVE ATIVIDADES

DE TREINAMENTOS OU CONSCIENTIZACAO

JUNTO AOS  COLABORADORES  PARA Sim
IMPACTAR COMPORTAMENTOS LIGADOS A 85%
DIVERSIDADE E INCLUSAQ?

NAo
156%

AS ATIVIDADES DE TREINAMENTO OU CONSCIENTIZAGAO DESENVOLVIDAS ABRANGEM: (ASSINALE
TODAS AS ALTERNATIVAS APLICAVEIS)

—> 87% - PALESTRAS OU CURSOS POR EXTERNOS A ORGANIZAGAO
—> 83% - PALESTRAS OU CURSOS POR EQUIPE PROPRIA
——> 56% - ENCONTRO COM A ALTA HIERARQUIA DA ORGANIZAGAO

51% - GRUPOS DE DISCUSSAO PRESENCIAL OU VIRTUAL
30% - SIMULAGCOES PRATICAS DE PRECONCEITOS E CONFLITOS
/—) 24% - CHECAGEM DE CONHECIMENTO VIA PESQUISA FORMAL

\

TREINAMENTO PARA A DIVERSIDADE

A maioria das organizacoes (85%) desenvolve
atividades de treinamento e/ou conscientizacao
para impactar o comportamento dos funcionarios
em relacao a diversidade.

Entre as atividades mais utilizadas estao os
cursos e palestras com profissionais internos
(83%) e externos (87%), os encontros direto com
a alta hierarquia da organizacao (56%) e os
grupos de discussao presencial ou virtual (51%).

17



BARREIRAS PARA A DIVERSIDADE E INCLUSAO

SENSACAO DE QUE A
FORGA DE TRABALHO JA E
SUFICIENTEMENTE

FALTA DE DIVERSIFICADA
COMPROMETIMENTO DA

ALTA LIDERANCA DA
ORGANIZAGAO

FALHA EM PERCEBER A
CONEXAO ENTRE A
DIVERSIDADE E OS

IMPULSIONADORES DE

NEGOCIOS

As maiores barreiras em relacéao a estratégia para a
diversidade e inclusao nas organizagdes sdo as questoes
orcamentarias (35%), a falha em perceber a conexao entre
diversidade e os impulsionadores de negocios (34%) e a
resisténcia e falha da geréncia intermediaria na execucao dos
programas (30%). Ha ainda a sensacéo de que a forca de
trabalho ja é suficientemente diversa (22%), a falta de
comprometimento da alta lideranca (16%) e a definicdo de
outras prioridades (16%).

QUESTOES
ORGCAMENTARIAS IMPEDEM
MAIOR IMPLEMENTAGCAO

RESISTENCIA E FALHA DA
GERENCIA INTERMEDIARIA
EM EXECUTAR OS
PROGRAMAS DE
DIVERSIDADE
ADEQUADAMENTE

OUTRAS PRIORIDADES
RELACIONADAS A QUESTAO
DE PESSOAS ATUALMENTE
TEM PRECEDENCIA

QUAIS SAO AS PRINCIPAIS BARREIRAS QUE SUA ORGANIZAGAO ENFRENTA EM RELAGAO A ESTRATEGIA PARA A DIVERSIDADE E INCLUSAO NO LOCAL DE TRABALHO? (ASSINALE TODAS AS ALTERNATIVAS APLICAVEIS)




MAIORES PROGRESS0OS EM DIVERSIDADE

O maior progresso obtido pela
organizacao em diversidade e
Inclusao foi com relacéo a
Identidade de género.

ldentidade de género foi onde as organizactes
obtiveram o maior progresso em relagao aos programas
de diversidade e inclusao (63%), seguido de pessoas
com deficiéncia (48%), orientacao sexual (34%) e
cor/etnia (29%).




NECESSIDADE DE MELHORIA EM DIVERSIDADE

Acreditando em um aumento do
foco em diversidade e inclusao
para os proximos anos, cor/etnia é
onde mais necessitam de
melhorias.

88% dos participantes acreditam que a organizagao tera, nos
préximos anos, mais foco na diversidade (significativamente
mais 53% e um pouco mais 35%).

Mesmo sendo onde houve 0s maiores progressos - cor/etnia
(61%), orientacao sexual (53%), pessoas com deficiéncia
(45%) e identidade de género (39%) - os participantes
acreditam que sao as areas de diversidade que necessitam
de melhorias.




| | ABERJE

A Diversidade e Inclusio nas Organizacoes
no Brasil.
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No estudo “A Diversidade e Inclusao nas Organizagdes no Brasil”, foram ouvidos também
269 profissionais que trabalham em diversas organizacdes, com caracteristicas semelhantes
as das empresas participantes, ou seja: 68% sao privadas, localizadas no estado de Sao
Paulo (47%), com mais de 1.000 empregados (58%) e representantes de quase todos 0s

setores da economia.

A coleta de dados ocorreu entre os meses de abril e maio de 2019, por meio de

autopreenchimento em sistema on-line. A amostra € nao-probabilistica por conveniéncia.

Os resultados demonstrados a seguir, mesmo longe do ideal, evidenciam os esforgos e 0
bom trabalho no campo da Diversidade e Inclusao que vém sendo realizados pelas
organizacoes, onde, 57% dos profissionais acreditam que a diversidade e inclusao foram

ampliadas ou se tornaram mais evidentes na organiza¢cdo em que trabalha atualmente.
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CARACTERISTICAS DAS EMPRESAS ONDE

ATUALMENTE

0S

N—

TIPO EMPRESA

N

PRIVADA MULTINACIONAL 29%
PRIVADA NACIONAL 39%
ENTIDADE / 3° SETOR 12%
MiSTA (PUBL/PRIVADA) 8%
PUBLICA 12%
N° FUNCIONARIOS )
ATE 100 16%
DE 101 A 1000 26%
DE 1001 A 3000 17%
DE 3001 A 5.000 10%
DE 5.001 A 10.000 15%
AcIMA DE 10.000 16%

PARTICIPANTES TRABALHAM

SETOR DE ATIVIDADE

TRANSPORTE E LOGISTICA
SERV. MEDICO HOSPITALAR
ENERGIA

COMERCIO VAREJISTA
MINERAGAO

PETROLIFERO
TECNOLOGIA INFORMAGAO
AGROPECUARIO
FARMACEUTICO

Quimico

DEMAIS - DIVERSOS

8%
5%
4%
4%
3%
3%
3%
3%
3%
2%
52%

N—

N

LOCALIDADE
SAo PauLo 47%
Ri0 DE JANEIRO 13%
MiNAS GERAIS 10%
OuTROS - DIVERSOS 30%
ORIGEM DO CAPITAL
BRASIL 69%
E.UA. 8%
FRANGA 4%
DEmaIs EUROPA 8%
OuTRAS 10%
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CARACTERISTICAS DOS PROFISSIONAIS

74% dos profissionais participantes sao do
género feminino.

A maioria (73%) tem idade de até 40 anos,
sendo que 56% sao pertencentes a geracao
millennials, com idade até 35 anos.

O cargo de Analista em comunicacao é
exercido por 50% dos profissionais na empresa
em que trabalha por um periodo entre 1 e 7
anos.

INDIQUE QUAL A SUA IDENTIDADE DE GENERO:

MASCULINO
25%

FEMININO
74%
OUTRA
1%

HA QUANTO TEMPO VOCE TRABALHA NA
EMPRESA ATUAL?

- ~
MENoS DE 1 ANO 9%
DE 1 A 3 ANOS 35%
DE 4 A 7 ANOS 33%
DE 8 A 10 ANOS 9%
DE 11 A 15 ANOS 8%
DE 16 A 19 ANOS 5%
Mais DE 20 ANOS 2%
§ y

INDIQUE A SUA FAIXA ETARIA:

4145
0,
36 A 40 L)
17% Ac. DE 50
15%
ATE 21
2%
22 A 25
31A35
27% 8%
26 A 30

19%

INDIQUE O NiVEL DO CARGO QUE VOCE OCUPA NA
EMPRESA EM QUE TRABALHA ATUALMENTE:

Ve

~
DIRETOR 2%
GERENTE 5%
SUPERVISOR / COORDENADOR 12%
CONSULTOR 6%
ASSESSOR 1%
ANALISTA 90%
ASSISTENTE 6%
ESTAGIARIO 3%
Outro 5%
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CARACTERISTICAS DOS PROFISSIONAIS PARTICIPANTES

VOCE SE ENQUADRA EM ALGUM DOS GRUPOS

NAO DE DIVERSIDADE DA EMPRESA EM QUE
65% s TRABALHA ATUALMENTE?
M
35%
65% dos profissionais participantes nao se CULTURA / NACIONALIDADE
enquadram em nenhum grupo de diversidade IDENTIDADE DE GENERO 33%
da empresa em que trabalha atualmente. IpADE
Dos demais, a maioria se enquadra no grupo SO 29%
de orientacao sexual (37%) e identidade de PESSO0A COM DEFICIENCIA | 7%
género (33%) ORIENTAGAO SEXUAL 37%
29% se enquadram no grupo de cor/etnia e Retieiko | 10%
16% no de idade_ CLASSE SOCIOECONOMICA 8%

QUAL GRUPO? (ASSINALE TODOS OS QUE SE APLICAREM)



CARACTERISTICAS ORGANIZACIONAIS

De forma geral, os profissionais
participantes sentem-se satisfeitos

em relacdo as questdes de diversi-
dade e incluséo nas organizacoes
em que trabalham atualmente.

Os participantes demonstram satisfacao em
relacdo a diversidade na organizacdo em que
trabalham, como ao concordarem que as pessoas,
independentemente de suas diferencas, sao
tratadas respeitosamente em seu departamento
(89%) e na empresa (69%) e que os funcionarios
incluem ativamente os colegas diversos (56%).

Essa satisfacdo também deriva ao discordar em
gue ja consideraram deixar a organizacao por se
sentirem isolados ou indesejados (65%); de que
se sintam pressionados a mudar caracteristicas
pessoais para enquadrar aos padrbes da empresa
(58%) e de que tenham que trabalhar mais que os
outros para serem valorizados igualmente (58%).

CONCORDO ...

NO MEU DEPARTAMENTO AS PESSOAS SAO TRATADAS RESPEITOSAMENTE,
INDEPENDENTEMENTE DE SUAS DIFERENCAS

sox HHHEEEEEN

NA EMPRESA EM QUE TRABALHO ATUALMENTE, AS PESSOAS SAO TRATADAS
RESPEITOSAMENTE, INDEPENDENTEMENTE DE SUAS DIFERENCAS

so% [H N NEE

OS FUNCIONARIOS DA EMPRESA EM QUE TRABALHO ATUALMENTE INCLUEM
ATIVAMENTE OS COLEGAS DIVERSOS NO AMBIENTE DE TRABALHO

se% NN

DISCORDO ...

EU JA CONSIDEREI DEIXAR A EMPRESA EM QUE TRABALHO ATUALMENTE
PORQUE ME SENTI ISOLADO OU INDESEJADO.

es% NN NNE

EU ME SINTO PRESSIONADO A MUDAR MINHAS CARACTERISTICAS
PESSOAIS, A FIM DE ME ENQUADRAR AOS PADROES DA EMPRESA

ss% NN E

EUu TENHO QUE TRABALHAR MAIS DO QUE OS OUTROS PARA SER
VALORIZADO IGUALMENTE PELA EMPRESA

ss% NN
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Os profissionais interagiram na
organizacao em trabalham
atualmente, de forma frequente
cOm pessoas cujas caracteristicas
fisicas e de personalidade sao
diferentes das deles.

As interacdes ocorreram com maior frequéncia
com pessoas de classe socioeconomica diferente
(76%), com pessoas cujas opinides politicas sao
diferentes (75%), com pessoas cujas crencas
religiosas sao diferentes (71%), com pessoas de
cor ou etnia diferentes (68%) e com pessoas com
orientacdo sexual diferente (68%).

As interacdes menos frequentes ocorreram com
pessoas de nacionalidade diferentes e com
pessoas com deficiéncia fisica.

DURANTE OS ULTIMOS 12 MESES NA EMPRESA EM QUE TRABALHA ATUALMENTE, COM QUE
FREQUENCIA VOCE INTERAGIU DE MANEIRA SIGNIFICATIVA COM PESSOAS:

CUJAS CRENCAS RELIGIOSAS SAO

0, 1) 0
DIFERENTES DAS SUAS 13% 16% 70%
CUJAS OPINIOES POLITICAS SA0 [ . .
DIFERENTES DAS SUAS 8% 17% 75%
QUE SAO DE UMA NACIONALIDADE
47% 23% 31%

DIFERENTE DA SUA

QUE SAO DE COR OU ETNIA

0,
DIFERENTE DA SUA 68%

14% 18%

CUJA IDENTIDADE DE GENERO E
DIFERENTE DA SUA

32% 13% 55%

CUJA ORIENTAGAO SEXUAL E . . :
DIFERENTE DA SUA 15% 16% 69%

QUE SAO DE CLASSE
SOCIOECONOMICA DIFERENTE DA LA 14 76%
SUA

QUE TEM DEFICIENCIAS FiSICAS OU
OUTRAS OBSERVAVEIS

33% 23% 44%

QUE TEM DEFICIENCIAS DE

APRENDIZADO, PSICOLOGICAS OU 53% 21% 26%
OUTRAS QUE NAO SAO...
NUNCA AS VEZES FREQUENTEMENTE
RARAMENTE MUITAS VEZES
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SITUACOES DISCRIMINATORIAS

Com um percentual proximo de 90%, no geral,
a maioria dos profissionais participantes nunca
sofreu qualquer tipo de situacao de
discriminacao na organizagcao em que trabalha
atualmente.

Os casos onde ocorreram uma ou mais vezes
situacdes de discriminacdo foram em relacao a
idade (29%) e em relacéo a altura ou ao

peso (24%).

Também houve com relacdo a orientacao
politica (36%), porém mais como decorréncia
do momento do pais do que de situacéao
organizacional.

NoOS ULTIMOS 12 MESES, QUANTAS VEZES VOCE SOFREU SITUACOES DISCRIMINATORIAS NA EMPRESA
EM QUE TRABALHA ATUALMENTE, EM RAZAO DE:

CONDICAO DE DEFICIENCIA FiSICA 97% 2%

I

COR OU ETNIA 89% 8% M)

ORIENTAGCAO SEXUAL 4%
IDENTIDADE DED:ir\ézlzoRgu EXPRESSAO 1 0%
ESTADO CIVIL 84% 11% 24
IDADE 71% PR 6%
ALTURA OU PESO 1 0%
ORIENTACAO POLITICA 64% 21% BV
CLASSE SOCIOECONOMICA 85% 12% K32

NUNCA 10U 2 VEZES 3 OU + VEZES
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SITUAGOES DISCRIMINATORIAS

Embora sendo minoria, alguns profissionais
presenciaram, uma ou mais vezes, situacoes
de discriminacao nas organizacGes em que
trabalham atualmente, sendo: 49% com relacao
a orientacao sexual, 42% com relacéo ao peso
ou altura, 40% com relacéo a identidade ou
expressao de género, 35% com relacao a idade
e 30% com relacéo a cor ou etnia.

Onde mais se presenciou situacoes foi em
relacao a orientacao politica, porém deve-se

Nos ULTIMOS 12 MESES, QUANTAS VEZES VOCE PRESENCIOU SITUACOES DISCRIMINATORIAS NA

EMPRESA EM QUE TRABALHA ATUALMENTE DEVIDO A:

CONDICAO DE DEFICIENCIA FiSICA

COR OU ETNIA

ORIENTAGAO SEXUAL

IDENTIDADE DE GENERO OU EXPRESSAO DE
GENERO

ESTADO CIVIL

NACIONALIDADE

IDADE

RELIGIAO

ALTURA OU PESO

ORIENTAGAO POLITICA

CLASSE SOCIOECONOMICA

78% 16%

69% 21%

51% 34%

60%

82%

87% %

65% 26%

74% 19%

58% 27%

46% 32%

72% 21%

N

()]

X
-
- H
= X

mais ao momento do pais do que a

caracteristica organizacional. NUNCA 10U 2 VEZES

30U + VEZES



COM BASE EM SUAS PERCEPCOES EM RELAGCAO A LIDERANCA DA EMPRESA EM QUE VOCE TRABALHA
ATUALMENTE, O QUANTO VOCE CONCORDA OU DISCORDA DAS SEGUINTES AFIRMAGOES?

A LIDERANCA INCENTIVA OS FUNCIONARIOS A FALAREM 3
QUANDO DISCORDAM DO QUE ESTA SENDO DITO.
A LIDERANCA AUXILIA OS FUNCIONARIOS A
RECONHECEREM PRECONCEITOS QUE PROMOVEM A
DISCRIMINAGAO OU A EXCLUSAO NO LOCAL DE...

A LIDERANCA AGRUPA FUNCIONARIOS COM DIFERENTES
CARACTERISTICAS DE DIVERSIDADE PARA TRABALHAREM 45%
JUNTOS

(4]

A LIDERANCA INVESTIGA DENUNCIAS DE TRATAMENTO 299
INJUSTO E PRECONCEITOS °

A LIDERANCA AUXILIA OS FUNCIONARIOS DE
DIFERENTES CULTURAS A INTERAGIR EFETIVAMENTE NO 34%
LOCAL DE TRABALHO

A LIDERANCA INCENTIVA OS FUNCIONARIOS A
TRABALHAREM COM COLEGAS COM DIFERENTES 31%
CARACTERISTICAS DE DIVERSIDADE

DIFERENGAS DE CARACTERISTICAS PESSOAIS DOS
FUNCIONARIOS, COMO RAGA, IDENTIDADE DE GENERO, 35%
IDADE, DEFICIENCIA OU ORIENTAGAO SEXUAL

DIFERENGAS DE CARACTERISTICAS CULTURAIS, COMO

- ) . 29%
RELIGIAO, ORIGEM ETNICA OU EXPERIENCIAS DE VIDA

DIFERENGAS NA FORMAGAO, ESPECIALIZAGAO TECNICA

(V)
OU HABILIDADES DE TRABALHO DOS FUNCIONARIOS 23%

DIFERENGAS NOS COMPORTAMENTOS INTERPESSOAIS E

0
DE COMUNICACAO DOS FUNCIONARIOS 30%

I “s
o~
X

DISCORDO NEUTRO CONCORDO

A lideranca nao auxilia os
funcionarios a reconhecerem
preconceitos gque promovem a
discriminacao ou a exclusao no
local de trabalho.
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